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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan di One Way Production. Pengambilan 
sample menggunakan convenience sampling sehingga 
didapatkan jumlah responden sebanyak 109 orang. 
Metode analisis yang digunakan adalah regresi linier 
berganda dengan disertai uji F (simultan) dan uji t 
(parsial). Proses pengolahan data menggunakan SPSS 
21.0. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan motivasi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
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I. PENDAHULUAN 
 Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi tentu 
memiliki semangat kerja yang tinggi, sehingga prestasi 
kerjanya akan maksimal pula. Sebaliknya karyawan dengan 
kepuasan kerja yang rendah, menyebabkan prestasi kerjanya 
menjadi buruk. Mereka menjadi tidak bersemangat dalam 
bekerja, dan ini akan sangat berdampak bagi perusahaan. 
Kinerja karyawan sangat berdampak pada maksimalnya 
kinerja perusahaan. Itulah yang menyebabkan kepuasan kerja 
karyawan dinilai sangat penting terutama untuk menunjang 
kinerja perusahaan dalam persaingan di era globalisasi ini 
(Wijaya & Sutanto, 2014, p.2) 
 Menurut survei yang dilakukan oleh perusahaan Manpower 
Group di Amerika Serikat (AS) dan Kanada pada tahun 2012 
dengan melibatkan 411 pekerja di AS dan Kanada, sebanyak 
19% yang merasa puas dan 16% merasa cukup puas dalam 
pekerjaannya. Sedangkan dua-pertiga dari responden menya-
takan tidak bahagia di tempat kerja. Sebanyak 21% 
menyatakan kurang puas dan 44% menyatakan tidak puas. 
Hasil survei tersebut didukung oleh survei Mercer dengan 
melibatkan 30.000 pekerja berlokasi di 17 tempat di seluruh 
dunia mendapatkan temuan bahwa 28% - 56% karyawan 
mengaku ingin berhenti bekerja ( Opini, 2013, para. 1). Itu 
berarti masih banyak karyawan yang belum merasa puas di 
tempat kerjanya. 
 Selain itu motivasi menjadi hal penting bagi karyawan. 
Karyawan yang termotivasi akan merasa lebih bahagia, sehat, 
dan ingin untuk datang bekerja. Kurangnya motivasi kerja 
karyawan dapat berdampak serius bagi tingkat kinerja 
karyawan di perusahaan. Survei tentang motivasi kerja 
karyawan telah dilakukan oleh Gallup terhadap 73 ribu 
responden dari 141 negara di dunia. Hasil yang didapatkan 
dari survei ini adalah 13% yang termotivasi dalam bekerja, 
sedangkan sisanya 87% tidak merasa termotivasi dalam 
bekerja (Antariksa, 2015, para.1). Oleh karena itu, perusahaan 
harus memperhatikan motivasi karyawan agar antara 
perusahaan dan karyawan dapat berjalan dengan lancar tanpa 
saling merugikan.  
 Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya (Mangkunegara,2013). Karyawan dapat 
bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi 
sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kinerja 
karyawan merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan 
perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk 
itu kinerja dari para karyawan harus mendapat perhatian dari 
para pimpinan perusahaan, sebab menurunnya kinerja dari 
karyawan dapat mempengaruhi kinerja perusahaan secara 
keseluruhan.  
 One Way Production merupakan sebuah perusahaan jasa 
event organizer di Surabaya. Fenomena mengenai kepuasan 
kerja di One Way Production dapat dilihat dari bonus yang 
diberikan kepada karyawan berdasarkan jumlah event yang 
berhasil ditangani oleh One Way Production. Untuk masalah 
gaji, One Way juga menerapkan standar gaji UMR Surabaya 
namun untuk bonus dari setiap event cukup besar dan lebih 
tinggi dari gaji yang didapatkan. Upaya One Way Production 
memberikan jumlah bonus yang terbilang besar tersebut 
dengan harapan bisa meningkatkan kepuasan kerja karyawan 
sehingga mempengaruhi dalam kinerja. Dalam wawancara 
singkat yang dilakukan pada tanggal 6 Desember 2016, 
menurut Wanda, salah satu karyawan One Way Production 
mengatakan kurangnya tunjangan yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan. Tidak adanya tunjangan jabatan dan 
transportasi menjadi keluhan Wanda selama ini yang menjabat 
sebagai Client Division selama 1,5 tahun di One Way 
Production. Untuk itu, penilaian mengenai kepuasan kerja 
karyawan di One Way Production layak dilakukan untuk 
memastikan besaran pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
 Motivasi kerja dalam One Way Production sangat perlu 
dijaga agar tetap tinggi. Karyawan harus memberikan hasil 
kerja yang maksimal kepada client agar menghasilkan acara 
yang bagus dan menyenangkan. Hal ini dikarenakan event 
wedding dari client hanya dilakukan seumur hidup sekali 
sehingga harus menghasilkan acara yang mengesankan dan 
tidak terlupakan. Motivasi kerja dari karyawan perlu dijaga 
agar acara yang dihasilkan menjadi maksimal. 
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Kepuasan Kerja 
Menurut Luthans (2007), kepuasan kerja karyawan adalah 
perasaan positif yang terbentuk dari penilaian karyawan 
terhadap pekerjaannya berdasarkan persepsi karyawan 
mengenai seberapa baik pekerjaannya, yang berarti bahwa apa 
yang diperoleh dalam bekerja sudah memenuhi apa yang 
dianggap penting. Indikator kepuasan kerja menurut Luthans 
(2007) yaitu: (1) kepuasan terhadap pembayaran gaji atau 
upah, (2) kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, (3) 
kepuasan terhadap rekan kerja, (4) kepuasan terhadap 
promosi, dan (5) kepuasan terhadap pengawasan kerja 
Motivasi Kerja 
Motivasi kerja berarti kondisi yang mendorong atau menjadi 
sebab seseorang melakukan suatu pekerjaan atau kegiatan, 
yang berlangsung secara sadar (Bangun, 2012, p.312). 
Menurut Torang (2013, p.57) motivasi kerja adalah energi 
yang menggerakan individu untuk berusaha mencapai tujuan 
yang diharapkan dalam melakukan pekerjaannya. Berdasarkan 
beberapa pengertian di atas, motivasi kerja adalah proses yang 
menggerakan atau mendorong seseorang melakukan suatu 
pekerjaan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Menurut 
George & Jones (2005), indikator motivasi kerja karyawan 
adalah: (1) perilaku karyawan, (2) usaha karyawan, dan (3) 
kegigihan karyawan. 
Kinerja Karyawan 
Menurut Michael Armstrong, kinerja karyawan bukan 
hanya tentang apa yang dicapai oleh seseorang karyawan, 
tetapi bagaimana mereka melakukannya. Yudith Hale (2004) 
mengatakan bahwa kinerja melibatkan sebuah prespektif yang 
memperhatikan pentingnya kebermaknaan dan manfaat dari 
upaya, hasil yang dicapai, dan cara yang digunakan. Bila 
Michael Armstrong hanya menyebutkan unsur kinerja terdiri 
atas hasil dan prosesnya, maka Yudith Hale menyebutkan 
unsur input yang ia sebut sebagai upaya. (Amir, 2015, p. 82). 
Menurut Robbins (2006), indikator untuk mengukur kinerja 
karyawan secara individu ada lima indikator, yaitu: (1) 
kualitas, (2) kuantitas, (3) ketepatan waktu, (4) efektivitas, dan 
(5) kemandirian.  
 
 
II. METODE PENELITIAN 
 Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
kuantitatif eksplanatif yang dimana penelitian ini bertujuan 
untuk menjelaskan hubungan suatu variabel dengan variabel 
yang lain untuk menguji suatu hipotesis. Penelitian kuantitatif 
adalah suatu proses menemukan pengetahuan yang 
menggunakan data berupa angka sebagai alat menganalisis 
keterangan mengenai apa yang ingin diketahui (Kasiram, 
2008, p.149). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pe-
ngaruh kepuasan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap 
kinerja karyawan (Y). Berdasarkan uraian di atas, maka 
penelitian yang dilakukan penulis menggunakan metode 
penelitian kuantitatif eksplanasi dengan bantuan angket, 
dimana objek yang dituju adalah karyawan One Way 
Production. 
Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan 
tetap One Way Production di Surabaya yang berjumlah 150 
orang. Penelitian ini tidak menggunakan tehnik pengambilan 
sampel, menggunakan seluruh populasi sebagai responden dari 
penelitian. Sampel yang digunakan sebanyak 109 orang. 
Teknik Pengumpulan Data 
 Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah angket. 
Angket merupakan serangkaian atau daftar pertanyaan yang 
disusun secara sistematis, yang ditujukan untuk diisi oleh 
responden (Sugiyono, 2008, p.199). Setelah diisi, angket 
dikembalikan ke peneliti.  
 Untuk mendapatkan informasi dari angket yang diberikan 
kepada karyawan, desain angket penelitian ini meliputi: (1) 
validasi responden, dan (2) pertanyaan inti.  
 Pengukuran variabel menggunakan skala Likert. Jawaban 
dari responden akan diberi skor dengan rentang nilai dari 1 
sampai dengan 5 pada masing-masing pernyataan, yaitu: 
Sangat Tidak Setuju (STS) : Skor 1 
Tidak Setuju    (TS)  : Skor 2 
Netral       (N)  : Skor 3 
Setuju       (S)  : Skor 4 
Sangat Setuju    (SS)  : Skor 5 
 Dalam penelitian ini akan dilakukan analisis statistik 
deskriptif, yaitu statistik yang digunakan untuk menganalisis 
data dengan cara mendeskripsikan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan 
yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Analisis statistik 
deskriptif yang digunakan adalah (1) mean (rata-rata), dan (2) 
interval kelas. 
Nilai max – nilai min  = 5 -1 =  1,33 
      N      3 
Berdasarkan rumus diatas maka penilaian atas setiap 
indikator dengan ketentuan sebagai berikut: 
Kurang baik  : nilai mean 1,00–2,33 
Cukup Baik  : nilai mean 2,34 – 3,67 
Baik     : nilai mean 3,68 – 5,00 
 Skala pengukuran dinyatakan valid apabila melakukan apa 
yang seharusnya dilakukan dan mengukur apa yang yang 
seharusnya diukur (Kuncoro, 2009). Uji validitas instrumen 
dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui seberapa jauh 
instrumen penelitian mampu mencerminkan isi yang sesuai 
dengan hal dan sifat yang diukur. Sebuah item angket 
dinyatakan valid apabila nilai r hitung memiliki tingkat 
signifikansi ≤ 0,05 (α=5%). 
 Uji reliabilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari 
suatu skor atau skala pengukuran. Angket penelitian dikatakan 
valid apabila jawaban seorang sampel bersifat konsisten dan 
stabil dari waktu ke waktu dalam menjawab pernyataan 
(Kuncoro, 2009). Uji reliabilitas dilakukan dengan metode 
Cronbach's Alpha, dimana 0,6 sebagai batas minimum nilai 
reliabilitas. Bila Alpha Cronbach bernilai di bawah 0,6 dapat 
dikatakan instrument pengukuran yang digunakan tidak 
reliable.  
 Sebelum data yang diperoleh dianalisis, maka harus 
diadakan uji asumsi terlebih dahulu untuk memastikan model 
tersebut tidak bias. Uji asumsi dalam penelitian ini meliputi uji 
normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. 
Uji normalitas dengan menggunakan uji kolmogorov-smirnov 
dimaksudkan untuk mengetahui apakah distribusi data pada 
tiap-tiap variabel normal atau tidak (Priyatno, 2013:56). Jika 
nilai signifikansi uji kolmogorov smirnov > 0,05 (ɑ=5%), 
maka residual model regresi berdistribusi normal. Uji 
multikolinearitas merupakan keadaan yang menunjukkan 
antara dua variabel independen atau lebih pada model regresi 
terjadi hubungan linier yang sempurna (Priyatno, 2013:56). 
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 Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas maka 
dilakukan dengan melihat nilai Variance Inflaction Factor 
(VIF) dan nilai tolerance. Nilai tolerance > 0,1 sedangkan VIF 
< 10 maka menunjukkan tidak adanya masalah 
multikolinearitas. Uji heteroskedastisitas adalah keadaan saat 
terjadi ketidaksamaan varian dari residual pada model regresi 
(Priyatno, 2013:83). Pengujian ini dilakukan dengan uji 
glejser, yang merupakan uji untuk meregresikan variabel 
bebas terhadap nilai absolute residual. Uji glejser yang 
menghasilkan nilai signifikansi t > 0,05 maka disimpulkan 
dalam model regresi tidak adanya heterokedastisitas (Ghozali, 
2011). 
 Analisis regresi linear berganda digunakan untuk 
memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai 
variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan dan 
untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen 
dengan variabel dependen apakah masing-masing variabel 
independen berhubungan positif atau negatif .  
Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen secara serentak terhadap variabel dependen, 
apakah pengaruhnya signifikan atau tidak (Priyatno, 2013).  
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen secara parsial terhadap variabel dependen, apakah 
pengaruhnya signifikan atau tidak (Priyatno, 2013). 
 
 
III. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 One Way Production adalah salah satu event organizer yang 
berlokasi di Surabaya. Pendiri perusahaan ini adalah Christian 
Hartanto dan Aris Hari pada tanggal 11 Januari 2014. Kantor 
pusat perusahaan ini berada di Jln. Simo Gunung Barat I no. 
11. One Way Production melayani berbagai acara seperti 
birthday party/sweet seventeen, wedding anniversary, dan 
berbagai acara perusahaan seperti launching produk ataupun 
ulang tahun perusahaan. 
 Untuk mendukung kegiatan One Way Production, 
perusahaan mempekerjakan 150 karyawan dari berbagai 
divisi, meliputi : Field Division, Sound Division, Talent 
Division, Lighting Division, Art Division, dan Client Division. 
Field Division menangani persiapan venue, promosi, perijinan, 
keamanan, konsumsi, pengadaan perlengkapan, dan lainnya. 
Sound Division menangani kontrol kualitas sound system. 
Talent Division menangani bagian para pengisi acara yang 
terlibat dalam suatu acara. Lighting Division menangani tata 
pencahayaan panggung dan memastikan semua lampu 
berfungsi dengan baik. Art Divison menangani permasalahan 
artistik panggung. Client Division menangani hubungan 
dengan klien dan memperhatikan keinginan klien dalam 
berjalannya acara. Tiap divisi saling bekerjasama untuk 
mendukung dan menyukseskan berbagai program event yang 
diselenggarakan oleh One Way Production. Ketika perusahaan 
mendapatkan job lebih dari satu maka karyawan akan dibagi 
sehingga dapat menangani semua event dengan baik. Untuk 
event di luar kota, terkadang lebih dari satu minggu untuk 
keperluan persiapan penyelenggaran program acara.   
Di bawah ini merupakan hasil uji validitas dan reliabilitas 
yang memastikan bahwa angket penelitian yang disebar telah 
valid dan reliabel. 
 
 









X1.1 Besar gaji/upah yang 
saya terima dari 
perusahaan memuaskan 
0,677 0,361 Valid 
X1.2 Bonus yang diberikan 
memuaskan 
0,487 0,361 Valid 
X1.3 Kondisi membuat 
nyaman bekerja 
0,716 0,361 Valid 
X1.4 Perusahaan membuat 
pekerjaan menantang  
0,529 0,361 Valid 
X1.5 Rekan kerja dapat saling 
membantu dalam bekerja 
0,618 0,361 Valid 
X1.6 Atasan memberikan 
kesempatan untuk ikut 
mengambil keputusan 
0,809 0,361 Valid 
X1.7 Saya mendapatkan 
tanggung jawab lebih 
bila telah dipromosikan  
0,763 0,361 Valid 
X1.8 Ada kesempatan/peluang 
promosi yang diberikan 
perusahaan kepada saya 
0,654 0,361 Valid 
X1.9 Supervisor memberikan 
arahan kerja 
0,702 0,361 Valid 
X1.10 Supervisor mau 
mendengarkan keluhan 
dan tidak memaksakan 
kehendak 
0,699 0,361 Valid 
X2.1 Saya berusaha perilaku 
baik saat kerja 
0,813 0,361 Valid 
X2.2 Saya berusaha 
menyelesaikan pekerjaan 
0,861 0,361 Valid 
X2.3 Saya tetap gigih dalam 
bekerja sekalipun ada 
masalah 
0,796 0,361 Valid 
Y1 Karyawan bekerja 
dengan sempurna 
0,768 0,361 Valid 
Y2 Karyawan bekerja 
dengan terampil 
0,781 0,361 Valid 
Y3 Karyawan dapat 
mencapai target  
0,740 0,361 Valid 
Y4 Karyawan mampu 
menyelesaikan lembur 
0,731 0,361 Valid 
Y5 Karyawan dapat 
menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan deadline 
0,820 0,361 Valid 
Y6 Karyawan tidak datang 
terlambat 
0,568 0,361 Valid 
Y7 Karyawan memiliki 
kemampuan sesuai 
dengan bidangnya 
0,648 0,361 Valid 
Y8 Karyawan menggunakan 
bahan baku yang sudah 
ada dengan optimal 
0,665 0,361 Valid 
Y9 Karyawan memiliki 
tanggung jawab 
0,787 0,361 Valid 
Y10 Karyawan memiliki 
komitmen dalam bekerja 
0,578 0 361 Valid 




Tabel 3.1 menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan 
(indikator) pada tiap variabel menghasilkan nilai r hitung yang 
lebih besar dari r tabel, sehingga dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa indikator yang mengukur tiap variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini dapat dinyatakan valid. 
Tabel 3.2. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
Kepuasan Kerja 0,854 Reliabel 
Motivasi Kerja 0,762 Reliabel 
Kinerja Karyawan 0,887 Reliabel 
 
  Angket dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha diatas 
0,6. Berdasarkan pada ketentuan tersebut, maka variabel 
kepuasan kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan 
dinyatakan reliabel. 
Berikut ini disajikan tabel profil responden yang meliputi 
lama bekerja, jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan 
divisi pekerjaan karyawan One Way Production: 






1 tahun 1 bulan – 
2 tahun 
35 32,11 
2 tahun 1 bulan – 
3 tahun 
60 55,05 
> 3 tahun 14 12,84 
Jenis 
Kelamin 
Pria 87 79,82 
Wanita 22 20,18 
Usia 
17-25 tahun 25 22,94 
26-34 tahun 44 40,37 
35-43 tahun 37 33,94 
> 43 tahun 3 2,75 
Pendidikan 
Terakhir 
SD 4 3,67 
SMP 18 16,51 
SMA 64 58,72 
Perguruan Tinggi 23 21,10 
Berdasarkan Tabel 3.3. dapat diketahui bahwa dari 109 
karyawan One Way Production, sebanyak 60 orang telah 
bekerja antara 2 tahun 1 bulan – 3 tahun(55,05%). Karyawan 
berjenis kelamin laki-laki sebanyak 87 karyawan atau 79,82% 
dari total keseluruhan karyawan, sedangkan sisanya yaitu 22 
karyawan atau 20,18% merupakan karyawan berjenis kelamin 
wanita. 
Dari segi usia, maka dapat diketahui bahwa sebagian besar 
karyawan berusia diantara 26-34 tahun, yaitu sebanyak 44 
karyawan atau 40,37% dari total keseluruhan karyawan. Dan 
untuk pendidikan terakhir di dominasi oleh karyawan dengan 
pendidikan terakhir SMA sebanyak 64 karyawan (58,72%). 







X1.1 Besar gaji/upah yang saya terima 
dari perusahaan memuaskan 
4,00 Puas 
X1.2 Bonus yang diberikan oleh 
perusahaan kepada saya selain gaji 
pokok memuaskan 
4,03 Puas 
X1.3 Kondisi pekerjaan dalam 
perusahaan membuat saya nyaman 
bekerja 
3,72 Puas 
X1.4 Perusahaan membuat kondisi 
pekerjaan yang menantang untuk 




X1.5 Rekan kerja dapat saling 
membantu dalam bekerja 
3,75 Puas 
X1.6 Atasan memberikan kesempatan 
kepada saya untuk berpartisipasi 
dalam mengambil keputusan 
3,63 Cukup 
Puas 
X1.7 Saya mendapatkan tanggung 
jawab lebih apabila telah 
dipromosikan (naik jabatan) 
3,72 Puas 
X1.8 Ada kesempatan/peluang promosi 
(kenaikan jabatan) yang diberikan 
perusahaan kepada saya 
3,64 Cukup 
Puas 
X1.9 Supervisor memberikan arahan 
kepada saya tentang cara 
meningkatkan kinerja 
3,94 Puas 
X1.10 Supervisor mau mendengarkan 
keluhan saya dan dengan 
bijaksana tidak memaksakan 
kehendaknya 
3,91 Puas 
 Kepuasan Kerja 3,85 Puas 
Tabel 3.4 Statistik Deskriptif Kepuasan Kerja 
 
 Hasil dari Tabel 3.4 menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
pada karyawan di One Way Production terbilang puas, dilihat 
dari jumlah mean dari kepuasan kerja sebesar 3,85. Dapat 
dilihat mean dengan nilai tertinggi terdapat di nomor 2 dengan 
pernyataan bonus yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan selain  gaji pokok memuaskan. Pernyataan ini 
mendapat nilai rata-rata 4,03 yang berarti rata-rata karyawan 
merasa puas dengan bonus yang diberikan perusahaan. 
Sedangkan mean terendah di nomor 6 dengan pernyataan 
atasan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 
berpartisipasi dalam mengambil keputusan. Pernyataan ini 
mendapat nilai rata-rata 3,63 yang berarti bahwa karyawan 







X2.1 Saya berusaha berperilaku baik 
pada saat bekerja 
4,01 Tinggi 
X2.2 Saya berusaha untuk dapat 
menyelesaikan pekerjaan yang 
diberikan 
3,85 Tinggi 







X2.3 Saya tetap gigih dalam bekerja 
sekalipun ada masalah 
4,00 Tinggi 
 Motivasi Kerja 3,95 Tinggi 
Tabel 3.5 Statistik Deskriptif Motivasi Kerja 
 
 Hasil dari Tabel 3.5 menunjukkan bahwa motivasi kerja 
pada karyawan di One Way Production terbilang tinggi, dilihat 
dari jumlah mean dari motivasi kerja sebesar 3,95. Dapat 
dilihat mean dengan nilai tertinggi terdapat di nomor 1 dengan 
pernyataan karyawan berusaha berperilaku baik pada saat 
bekerja. Pernyataan ini mendapat nilai rata-rata 4,01 yang 
berarti rata-rata karyawan berusaha berperilaku baik pada saat 
bekerja. Sedangkan mean terendah di nomor 2 dengan 
pernyataan karyawan berusaha menyelesaikan pekerjaan yang 
diberikan. Pernyataan ini mendapat nilai rata-rata 3,85 yang 
berarti bahwa karyawan kurang berusaha untuk menyelesaikan 






Y1 Karyawan bekerja dengan 
sempurna 
3,89 Baik 
Y2 Karyawan bekerja dengan terampil 4,04 Baik 
Y3 Karyawan dapat mencapai target 
yang ditetapkan 
3,95 Baik 
Y4 Karyawan mampu menyelesaikan 
pekerjaan tambahan (lembur) 
3,94 Baik 
Y5 Karyawan dapat menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan deadline 
3,94 Baik 
Y6 Karyawan tidak datang terlambat 3,94 Baik 
Y7 Karyawan memiliki kemampuan 
sesuai dengan bidangnya 
4,13 Baik 
Y8 Karyawan menggunakan bahan 
baku yang sudah ada dengan 
optimal 
4,09 Baik 
Y9 Karyawan memiliki tanggung 
jawab 
3,69 Baik 
Y10 Karyawan memiliki komitmen 
dalam bekerja 
3,81 Baik 
 Kinerja Karyawan 3,94 Baik 
Tabel 3.6 Statistik Deskriptif Kinerja Karyawan 
 
Hasil dari Tabel 3.6 menunjukkan bahwa kinerja karyawan 
di One Way Production terbilang baik, dilihat dari jumlah 
mean dari kinerja karyawan sebesar 3,94. Dapat dilihat mean 
dengan nilai tertinggi terdapat di nomor 7 dengan pernyataan 
karyawan memiliki kemampuan sesuai dengan bidangnya. 
Pernyataan ini mendapat nilai rata-rata 4,13 yang berarti rata-
rata karyawan memiliki kemampuan yang sesuai dengan 
bidangnya. Sedangkan mean terendah di nomor 9 dengan 
pernyataan karyawan memiliki tanggung jawab. Pernyataan 
ini mendapat nilai rata-rata 3,69 yang berarti bahwa karyawan 
kurang memiliki tanggung jawab dalam bekerja. 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu 
model regresi,  variabel dependen dan variabel independen 
mempunyai distribusi normal atau tidak (Santoso, 2010). 
Penelitian ini menggunakan uji dengan tingkat signifikansi 
5%. Jika nilai sig >=alpha maka residual berdistribusi normal. 
Berikut adalah hasil uji normalitas: 
Tabel 3.7 Uji Normalitas  
 Unstandardized Residual 
Kolmogorov Smirnov 0,804 
Nilai Signifikansi 0,538 
Berdasarkan Tabel 3.7 dapat diketahui bahwa nilai 
signifikansi uji kolmogorov smirnov nilainya lebih besar dari 
0.05(α=5%), yaitu 0,804 yang berarti bahwa residual model 
regresi berdistribusi normal. 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah ada 
hubungan linier yang kuat di antara beberapa atau semua 
variabel yang menjelaskan dari model regresi (Santoso, 2010). 
Pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai Variance 
Inflation Factor (VIF).Apabila nilai VIF <10,tidak terdapat 
multikolinearitas. Berikut adalah hasil uji multikoliniearitas: 
Tabel 3.8 Uji Multikoliniearitas 
Variabel Tolerance VIF 
Kepuasan Kerja (X1) 0, 587 1,704 
Motivasi Kerja (X2) 0, 587 1,704 
Berdasarkan Tabel 3.8 dapat diketahui nilai tolerance 
variabel kepausan kerja dan motivasi kerja keduanya > 0,1, 
demikian pula VIF keduanya < 10, sehingga dapat dikatakan 
bahwa tidak ada multikolinearitas dalam model regresi, atau 
dengan kata lain asumsi non multikolinearitas telah terpenuhi. 
Uji Heteroskesdastisitas bertujuan untuk menguji terjadinya 
perbedaan varian dari residual suatu periode pengamatan ke 
periode pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain berbeda disebut 
heteroskedastisitas, jika sama disebut homoskedastisitas 
(Ghozali, 2006). 
Tabel 3.9. Uji Heteroskedastisitas 
Variabel Bebas B t hitung Sig. 
Constant 0,984 3,722 0,000 
Kepuasan Kerja (X1) -0,138 -1,556 0,123 
Motivasi Kerja (X2) -0,027 -0,484 0,630 
Variabel terikat RES2 
 Berdasarkan Tabel 3.9 dapat dilihat bahwa variabel 
kepuasan kerja dan motivasi kerja memiliki nilai probabilitas 
(sig.) lebih besar dari nilai alpha (0,05), yakni kepuasan kerja 
sebesar 0,123 dan motivasi kerja sebesar 0,630. Hal ini dapat 
disimpulkan bahwa setiap variabel bebas di dalam penelitian 
ini tidak memiliki masalah heteroskedastisitas. 
Analisis regresi linear berganda digunakan untuk 
memprediksikan nilai dari variabel dependen apabila nilai 
variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan. 
Dalam penelitian ini variabel dependen menggunakan variabel 
kinerja karyawan (Y), variabel independen menggunakan 
variabel kepuasan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2). Dari 
nilai unstandardized coeffecient (B) yang dihasilkan analisis 
regresi diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = 0,922 + 0,653 X1 + 0,128 X2 
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 Berdasarkan persamaan tersebut , bisa dijelaskan bahwa 
nilai koefisien regresi untuk semua variabel adalah positif, 
artinya bahwa kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Pengaruh positif artinya 
bahwa setiap variabel bebas penelitian memiliki pengaruh 
searah, ketika variabel bebas mengalami kenaikan maka 
variabel terikat mengalami kenaikan, demikian halnya ketika 
variabel bebas mengalami penurunan maka variabel terikat 
juga mengalami penurunan. 
 Nilai koefisien sebesar 0,653 berarti kepuasan kerja yang 
semakin meningkat menyebabkan semakin meningkatnya 
kinerja karyawan. Nilai koefisien sebesar 0,128 berarti 
motivasi kerja yang semakin meningkat menyebabkan 
semakin meningkatnya kinerja karyawan. 
 Uji F digunakan untuk menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara simultan terhadap variabel dependen 
(Kuncoro, 2009). Berikut adalah hasil Uji F: 
Tabel 3.10 Uji F 
Variabel thitung ttabel Sig. Syarat Kriteria 
Kepuasan 
Kerja 




1,522 1,985 0,131 < 0,05 H0 
diterima 







3,08 0,000 < 0,05 H0 
ditolak 
Berdasarkan Tabel 3.10 dapat diketahui bahwa kepuasan 
kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Y) yang dapat dilihat dari nilai t hitung 4,962 yang lebih besar 
daripada nilai t tabel yaitu 1,985, dan nilai signifikan 0,000 
yang lebih kecil dari α = 0,05. Motivasi kerja (X2) tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) yang 
dapat dilihat dari nilai t hitung 1,522 yang lebih kecil daripada 
nilai t tabel yaitu 1,985, dan nilai signifikan 0,131 yang lebih 
kecil dari α = 0,05. Kepuasan kerja (X1) memilik pengaruh 
yang lebih dominan daripada motivasi kerja (X2) yang dapat 
dilihat dari nilai t hitung yang lebih besar yaitu (X1) = 4.962 
daripada (X2) = 1,522  
Berikut adalah koefisien korelasi (R) dan determinasi (R 
Square) yang dihasilkan regresi: 
Tabel 3.11 Koefisien Korelasi dan Determinasi 
R R2 
0,61 0,37 
 Berdasarkan Tabel 3.11, koefisien korelasi menunjukkan 
keeratan hubungan secara keseluruhan diantara variabel bebas 
penelitian dan variabel terikat. Nilai koefisien korelasi sebesar 
0,61 artinya bahwa terdapat hubungan antara kepuasan kerja 
dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan di One Way 
Production. Nilai hubungan maksimal adalah satu (1) sehingga 
nilai sebesar 0,61 mendekati nilai satu sehingga bisa 
dinyatakan hubungan tersebut adalah cukup kuat. Jika nilainya 
adalah satu berarti hubungan tersebut sempurna. 
 Koefisien determinasi (R Square) menjelaskan besaran 
pengaruh keseluruhan variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Koefisien determinasi sebesar 0,37 berarti sebesar 37% variasi 
kenaikan atau penurunan kinerja mampu dijelaskan oleh 
variasi perubahan pada kepuasan kerja dan motivasi kerja. 
Sedangkan variabel lain yang mempengaruhi kinerja 




Dari hasil pengujian dan analisis yang telah dilakukan maka 
dapat diketahui bahwa variabel bebas kepuasan kerja yang 
digunakan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil 
penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan Perera, 
Khatibi, dan Navartana (2014) di Srilanka yang menunjukkan 
adanya pengaruh positif atas variabel independen kepuasan 
kerja terhadap variabel dependen kinerja karyawan. Hal ini 
dapat diakibatkan oleh adanya bonus yang diberikan 
perusahaan selain gaji pokok, seperti di pernyataan (X1.2) 
tentang bonus karyawan. Hal ini mengakibatkan kepuasan 
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di perusahaan. 
 Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa variabel 
motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
One Way Production. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Zameer, Ali, Nisar, 
& Amir (2014) dimana hasil penelitian menunjukkan variabel 
motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Dan tidak sesuai pula dengan penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Muogbo (2013) tentang adanya pengaruh 
antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan. Menurut 
Suryabrata (1983, p.87) penyebab-penyebab tidak terbuktinya 
hipotesis penelitian adalah landasan teori, sampel, alat 
pengambil data, rancangan penelitian, perhitungan-
perhitungan, dan variabel –variabel luaran. Landasan teori 
yang digunakan adalah teori motivasi kerja dari George & 
Jones tahun 2005, sehingga dapat dianggap teori yang 
digunakan tepat dan tidak kadaluwarsa. Sampel yang 
digunakan sebanyak 109 orang dari jumlah populasi 150 
orang, sehingga dapat dikatakan sampel yang digunakan 
representatif. Alat pengambil data yang digunakan adalah 
angket dan semua pernyataan dinyatakan valid dan reliabel. 
Rancangan penelitian yang digunakan adalah untuk 
mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan, sehingga kemungkinan besar motivasi kerja 
bukanlah variabel tepat yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
Perhitungan yang digunakan menggunakan program IBM 
SPSS Statistics versi 21.0 sehingga kecil kemungkinan 
perhitungan salah. Variabel-variabel luaran yang 
mempengaruhi kinerja karyawan lebih besar seperti contoh, 
gaya kepemimpinan, kompensasi, pelatihan kerja, manajemen 
konflik, dan lainnya. 
 Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
karyawan memberikan pengaruh yang lebih besar daripada 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian 
tidak sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Wahab (2014) yang menyatakan bahwa motivasi kerja 
memiliki pengaruh lebih besar dibandingkan dengan kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini diakibatkan oleh 
karena hasil penelitian yang menunjukkan bahwa motivasi 
kerja tidak berpengaruh secara positif terhadap kinerja 
karyawan. Sedangkan kepuasan kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Sehingga motivasi karyawan tidak 
terbukti berpengaruh lebih dominan dibandingkan kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan. 




Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka dapat 
disimpulkan hal-hal sebagai berikut: 1. Kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di One Way 
Production 2. Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di One Way Production. 3. 
Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang lebih besar daripada 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di One Way 
Production  
Adapun saran – saran yang dikemukakan adalah sebagai 
berikut: 1. Karyawan dapat diberikan kepercayaan dan 
tanggung jawab lebih dalam suatu pekerjaan serta dapat 
mengambil sendiri keputusan yang perlu diambil dalam 
mengerjakan tugasnya. Hal ini dapat meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan di perusahaan yang 
baik dapat memacu kinerja karyawan yang lebih baik pula. 2. 
Karyawan diberikan pekerjaan yang perlu penyelesaian cepat, 
tepat dan memiliki tingkat kepercayaan sedang/tinggi. Hal ini 
dapat membuat karyawan merasa bertanggung jawab 
melakukan tugas yang diberikan dan diselesaikan dengan 
secepatnya agar keberlangsungan pekerjaan lain tidak 
terganggu. Dengan begini maka karyawan terbiasa untuk 
berkeinginan menyelesaikan pekerjaannya agar tidak 
menghambat pekerjaan lainnya. 
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